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RESUMEN 
 
De acuerdo a las necesidades detectadas al interior de la Organización Casa del 
Bombillo 3 S.A.S. y con la ayuda del relacionamiento directo del autor del presente 
proyecto con la compañía, se determinó realizar un modelo de evaluación por 
competencias laborales sistematizado, siendo ésta una opción muy válida de 
acuerdo a las tendencias de las compañías modernas. Partiendo desde el modelo 
de calidad implementado en la empresa se detectaron ciertas falencias que bien 
valía la pena abordarlas y aprovecharlas para realizar un proyecto didáctico con 
enfoque de solución integral para las directivas. 
Como consecuencia de lo anterior se logró transformar esas falencias en una 
oportunidad de cambio, aceptada formalmente por el gerente y propietario del 
establecimiento. 
A partir de ahí se comenzó a enlazar el conocimiento obtenido a través de una 
formación educativa con la experiencia de interlocutores que interpretaron muy 
fielmente los pensamientos y las expectativas creadas con la idea del proyecto, 
siendo el ingeniero de sistemas el baluarte de la elaboración de un software que 
cumpliera cabalmente con lo solicitado. 
El proyecto, más que un sueño personal es una solución real y tangible a una 
problemática empresarial en la que muchas compañías están usualmente 
involucradas, teniendo en muchos casos que convivir con los errores que la misma 
conlleva, sin buscar procesos que generen cambios positivos para la 
supervivencia y el buen funcionamiento en el tiempo de las organizaciones y el 
desarrollo personal de los colaboradores, brindándole a ambos la posibilidad de 
mejorar su desempeño, en lo que a cada uno como individuo o sistema compete.   
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ABSTRACT 
According to identified needs within the organization Casa del Bombillo 3 S.A.S. 
and with the help of the direct relationship of the author of this project with the 
company, was determined to model systematic work skills assessment, this being 
a very valid option according to the trends of modern companies. Starting from the 
quality model implemented in the company identified certain weaknesses that it 
was worth addressing them and exploit them for a project-focused training solution 
for the directives. 
As a consequence of this is able to transform these weaknesses into an 
opportunity for change, formally accepted by the manager and owner of the 
property. 
From there began to link the knowledge gained through training and the 
operational experience of actors who played very faithfully the thoughts and 
expectations with the idea of a project, the system engineer the bulwark of the 
development of a software that meets fully with the request. 
The project, rather than a personal dream is real and tangible solutions to business 
problems in which many companies are usually involved, often having to live with 
the errors that it entails, without seeking process to generate positive changes 
survival and functioning in time for organizations and personal development of 
employees, giving them both a chance to improve their performance, as each one 
as an individual or system responsibility. 
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1. INTRODUCCIÓN 
1.1 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿Es factible diseñar un modelo de evaluación por competencias laborales para La 
Casa del Bombillo 3 S.A.S. que permita valorar de manera idónea la efectividad en 
el desempeño de sus colaboradores?  
El presente estudio permite a la empresa Casa del Bombillo  3 S.A.S. , contar con 
un instrumento de evaluación del desempeño laboral basada en competencias, 
entidad que desde su fundación, no ha contado con un modelo de evaluación del 
desempeño laboral de esta naturaleza, se requiere un modelo así planteado en 
esta investigación, para fomentar la motivación y la productividad en función de la 
detección de fortalezas y debilidades de los colaboradores en el ejercicio de sus 
actividades profesionales. 
 
Para el caso específico de La Casa del Bombillo  3 S.A.S., el modelo actual 
supone un atraso significativo en la forma de evaluar, debido a dos variables 
importantes; la primera es que el modelo contempla una evaluación general para 
todos los colaboradores, lo cual de cierta forma puede afectar negativamente la 
correcta toma de decisiones en materia de evaluación del desempeño laboral. 
 
En segundo término se contempla la posibilidad de realizar la evaluación de forma 
sistematizada, alineando así la necesidad de competir en un mundo globalizado 
donde las compañías deben rediseñar sus normas y adaptarlas a un Modelo de  
Evaluación acorde con los estándares internacionales,  lo cual permitiría realizar 
un proceso de evaluación ágil y eficiente en pos de determinar planes de acción 
concretos y además realizables en el corto plazo. 
 
Es un proceso diseñado para comunicar al personal, la forma en la cual están 
desempeñando su trabajo y adicionalmente para trazar planes de mejoramiento 
continúo con base en los resultados obtenidos. Si se realiza de forma adecuada, el 
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personal se enterará constantemente de su real desempeño y además es una 
forma de influir para que sus esfuerzos estén destinados a mejorar en pos de una 
estabilidad laboral y un desarrollo personal adecuado, que le garanticen, no solo la 
misma estabilidad sino un progreso y un ascenso de status que de hecho traerá 
mejores remuneraciones y mejores compensaciones. 
 
La información obtenida de la evaluación de los colaboradores, sirve también para 
determinar las necesidades de formación y desarrollo, tanto del colaborador como 
de la organización. Adicionalmente es una herramienta importante para detectar 
habilidades de los colaboradores, tendiente a realizar cambios en la asignación de 
funciones con el propósito de obtener los mejores resultados de cada uno, 
individualmente o en función de un área específica. 
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2. JUSTIFICACIÓN 
Actualmente los colaboradores de las compañías modernas son vistos como un 
activo muy importante dentro de ellas, por lo tanto es necesario generar acciones 
tendientes a retener, potenciar y desarrollar su capital humano, obteniendo 
consecuentemente el desarrollo de la misma organización. 
 
De ahí que las empresas destinen infinidad de recursos para desarrollar el capital 
humano, y como respuesta lógica a éste esfuerzo, se espera la obtención de los 
mejores resultados por parte de los colaboradores en pro de lograr las metas y los 
objetivos propuestos, por lo tanto la Evaluación del Desempeño por Competencias 
Laborales es una de las principales  herramientas para lograrlo. 
 
A su vez la Evaluación del Desempeño por Competencias Laborales, es una 
herramienta que facilita la toma de decisiones ya que permite evaluar tanto las 
fortalezas del colaborador, como sus debilidades; logrando así obtener de cada 
uno de ellos mas posibilidades de estimular el máximo potencial en el cargo 
adecuado. 
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3. OBJETIVOS 
 
3.1 OBJETIVO GENERAL 
Diseñar un modelo sistematizado de evaluación del desempeño por competencias 
laborales para la organización Casa del Bombillo 3 S.A.S. 
 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Efectuar un diagnóstico de la evaluación del desempeño laboral utilizado 
actualmente por La Casa del Bombillo 3 S.A.S. 
 
 Evaluar  idóneamente las competencias laborales de los colaboradores de La 
Casa del Bombillo 3 S.A.S. 
 
 Dotar a la administración de La Casa del Bombillo 3 S.A.S. de una herramienta 
eficaz para la toma de decisiones en materia de gestión del Talento humano, 
aprobada por la gerencia. 
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4. METODOLOGÍA 
4.1 INVESTIGACIÓN DESCRIPTIVA 
En esta investigación se recogen los datos sobre la base de una empresa, para  
obtener los resultados necesarios y analizarlos, a fin de contribuir  para que los 
requisitos sean eficientes y poder cumplir con los objetivos planteados. 
 “El objetivo de la investigación descriptiva consiste en llegar a conocer las 
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripción 
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas”1. Su meta es la 
identificación de las relaciones que existen entre dos o más variables.  
 
4.2 ETAPAS 
1. Examinan las características del problema nombrado. 
2. Lo definen y formulan sus hipótesis. 
3. Enuncian los supuestos en que se basan las hipótesis y los procesos 
adoptados. 
4. Eligen los temas y las fuentes apropiados. 
5. Seleccionan o elaboran técnicas para la recolección de datos. 
6. Establecen, a fin de clasificar los datos, categorías precisas, que se adecuen al 
propósito del estudio y permitan poner de manifiesto las semejanzas, 
diferencias y relaciones significativas. 
7. Verifican la validez de las técnicas empleadas para la recolección de datos. 
8. Realizan observaciones objetivas y exactas. 
9. Describen, analizan e interpretan los datos obtenidos, en términos claros y 
precisos. 
 
                                                          
1CORTÉS DÍAZ, Seguridad e higiene del trabajo: técnicas de prevención de riesgos laborales,. op. cit., p. 592 
http://noemagico.blogia.com/2006/091301-la-investigacion-descriptiva.php 
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4.3 VARIABLES DE INVESTIGACIÓN. 
Tabla 1. Operacionalización de Variables 
 
No
DIRECTRIZ DE LA POLÍTICA DE 
CALIDAD
OBJETIVO DE 
CALIDAD
INDICADOR DE 
CUMPLIMIENTO
FÓRMULA FRECUENCIA
Crecimiento de las 
ventas
Ventas del mes/ 
ventas mes año 
anterior ≥ 100%
Mensual
Cumplimiento de 
presupuestos
Ventas reales mes/ 
presupuesto ventas 
mes ≥ 100%
Mensual
Entregar 
oportunamente los 
productos a los 
clientes
Cumplimiento en 
la entrega
# entregas 
demoradas/total 
despachos < 1%
Mensual
Entregar productos 
de excelente calidad
Devoluciones por 
producto no 
conforme
# devoluciones por 
mercancía 
defectuosa o en mal 
estado/total 
despachos ≤ 5%
Mensual
3
Con el cumplimiento de 
requisitos legales
Preservar el estado y 
trazabilidad de los 
productos 
comercializados
Cumplimiento 
condiciones de 
almacenamiento y 
manejo
# devoluciones /            
# de despachos ≤ 8%
Mensual
4
Nuestros productos son 
fabricados por proveedores 
nacionales e internacionales 
reconocidos por su calidad y 
trayectoria en el mercado
Comercializar  
productos de 
excelente calidad
Evaluación de 
proveedores
Evaluación promedio 
de proveedores ≥ 4.0
Semestral
Resultados encuesta 
de satisfacción de 
clientes de 
mostrador ≥ 4.0
Trimestral
Resultados encuesta 
de satisfacción de 
clientes  ≥ 4.3
Trimestral
Evaluación 
desempeño del 
personal
Evaluación 
desempeño del 
personal ≥ 60%
Anual
Encuestas de clima 
organizacional
Resultado encuesta 
de clima 
organizacional ≥ 3.2
Anual
Índice de 
ausentismo del 
personal
# días de ausentismo 
del personal en el 
mes / total días 
laborados ≤ 2%
Anual
5
Estamos comprometidos con 
el mejoramiento contínuo de 
nuestro servicio
Lograr la 
satisfacción de los 
clientes
Encuestas de 
satisfacción
6
A través del desarrollo del 
potencial humano
Lograr un alto nivel 
de formación y 
desempeño del 
personal
1
Distribución y 
comercialización de 
productos eléctricos y de 
construcción en la región
Mantener la empresa 
posicionada en el 
mercado
Buscamos la satisfacción de 
nuestros clientes brindando 
un excelente servicio y 
asesoría de acuerdo a sus 
necesidades 
2
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5. MARCO REFERENCIAL 
5.1 MARCO TEÓRICO 
Existen múltiples tipos de evaluación, de acuerdo con el fin buscado y lo que se 
pretende saber sobre lo evaluado. Aquí se refiere específicamente a la evaluación 
del desempeño que pretende dar a conocer a la persona evaluada, cuáles son sus 
aspectos fuertes o sus fortalezas y cuáles son los aspectos que requieren un plan 
de mejoramiento o acciones enfocadas hacia el crecimiento y desarrollo continuo, 
tanto personal como profesional, para impactar sus resultados de forma positiva. 
“Al diseñar una Evaluación de Desempeño es importante tener en cuenta que una 
Empresa, en un entorno orientado hacia el cliente, es una Organización que aplica 
unas capacidades o recursos para satisfacer determinadas necesidades de sus 
clientes, y que como tal es una especie de sistema de sistemas, en la cual cada 
proceso es un sistema de funciones y las funciones o actividades se han agrupado 
por departamento o áreas funcionales.”2 
Cada persona que interviene en el proceso no debe pensar sólo y únicamente en 
cómo hacer mejor lo que está haciendo, sino por qué y para qué y quién lo hace; 
puesto que la satisfacción del cliente interno o externo viene determinada por el 
coherente desarrollo del proceso en su conjunto mas que por el correcto 
desempeño de cada función individual o actividad. Visto así, la Evaluación de 
Desempeño debe estimular el pensamiento y la actuación dentro del todo y para el 
todo, de modo tal que motive la concentración de la atención en el resultado de los 
procesos y no exclusivamente en las tareas o actividades. Debe permitir la 
obtención de información sobre el resultado final y, en consecuencia, que cada 
quien sepa como contribuye el trabajo individual al proceso global; lo cual se 
traducirá en una responsabilidad con el proceso total y no solamente con su tarea 
personal. 
                                                          
2 Manual Evaluación del Desempeño – Ministerio del Trabajo 
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Si el diseño de la evaluación de desempeño está enfocado solo a satisfacer 
determinadas necesidades internas, como control o limitaciones de la 
responsabilidad, podrá surgir el riesgo de que se incorporen una serie de 
actividades de dudoso valor agregado. 
Es necesario enfatizar que para lograr los objetivos de una evaluación del 
desempeño de los Recursos Humanos y en correspondencia con  los múltiples 
beneficios que de ella se derivan, es imprescindible definir el alcance de los 
indicadores de desempeño que deben ser empleados, los cuales deben estar 
estrechamente vinculados a los objetivos globales de la empresa, las 
características de ésta, su finalidad, complejidad y los procesos asociados al 
mismo.  
  
5.2  MARCO LEGAL 
 
 
“Constitución política de Colombia arts: 2, del 122 al 125.ley 909 de 2004decretos 760, 1227 y 
2539 de 2005 acuerdos 137 y 138 de 2010 que derogó los acuerdos 17,18 y 27 de 2008 de la 
cnsc - Guía evaluación del desempeño laboral, comisión nacional del servicio 
civil.2009”3 
 
                                                          
3www.cnsc.gov.co/evaluaciondedesempeño  
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5.3 MARCO CONCEPTUAL 
Evaluación: La evaluación es un juicio de valor de alguien con respecto a algo. 
Permanentemente evaluamos, porque continuamente emitimos juicios sobre 
personas, objetos o circunstancias. 
La evaluación se concibe como proceso cuando de manera sistemática, se 
delinea, se obtiene y se provee información útil para emitir el juicio de valor, previo 
a un proceso de investigación que aporte elementos para emitir dicho juicio, de 
acuerdo con el fin que se persigue. 
 
Desempeño: Desempeñarse, significa “cumplir con una responsabilidad, hacer 
aquello que uno está obligado a hacer.” – “Ser hábil, diestro en un trabajo, oficio o 
profesión”4. El desempeño o la forma como se cumple con la responsabilidad en el 
trabajo, involucran de manera interrelacionada las actitudes, valores, saberes y 
habilidades que se encuentran interiorizados en cada persona e influyen en la 
manera como cada uno actúa en su contexto, afronta de manera efectiva sus retos 
cotidianos e incide en la calidad global de la tarea. 
 
Evaluación del desempeño: Evaluar el desempeño de una persona significa 
evaluar el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, así como el 
rendimiento y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que ejerce, durante un 
tiempo determinado y de conformidad con los resultados esperados por la 
institución u organización laboral. 
 
Evaluación del Desempeño: Es un procedimiento estructural y sistemático para 
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados 
relacionados con el trabajo, así como el grado de absentismo, con el fin de 
                                                          
4 Diccionario Ideológico de la lengua Española, 1998 
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descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podrá mejorar su 
rendimiento futuro. 5 
Descripción: Consiste en identificar qué áreas de trabajo debe analizar el 
directivo para medir el rendimiento, teniendo en cuenta que el sistema de 
evaluación tiene que referirse a aquellas actividades que están relacionadas 
directamente con el éxito de la empresa. 
 
Medición: Es el núcleo central del sistema de evaluación que agrupa las 
valoraciones realizadas por el evaluador sobre el rendimiento del evaluado para 
potenciar sus puntos fuertes y desarrollar sus áreas de mejora. 
 
Desarrollo: Es la finalidad principal de un sistema de evaluación del desempeño. 
Este instrumento no se limita a analizar las actuaciones de los colaboradores 
llevadas a cabo durante un determinado periodo de tiempo y según su resultado, 
felicitarles o reprobarles. Para conseguir realmente que los profesionales de 
cualquier empresa se desarrollen, la evaluación debe contemplar el futuro y 
analizar lo que los trabajadores puedan hacer para desarrollar y aportar su 
máximo potencial en la empresa. Para ello, los directivos deben establecer un 
canal de comunicación con los colaboradores para facilitarles la información y el 
apoyo necesarios para conseguirlo.6 
                                                          
5 Según Werther y Davis (1996), La Evaluación del Desempeño constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento 
global del empleado 
6 (Descripción, Medición y Desarrollo)  MANUAL  DEL DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS, Evaluación del desempeño. 
Ernst & Young consultores.pag 3-4 
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5.4 MARCO HISTÓRICO 
Las prácticas de la evaluación del desempeño no son nuevas. Desde que una 
persona empleó a otra, el trabajo de ésta fué evaluado en función de la relación 
costo-beneficio.  
Los sistemas formales de evaluación tampoco son recientes. En plena edad 
media, la compañía de Jesús, fundada por San Ignacio de Loyola, ya utilizaba un 
sistema combinado de informes y notas de las actividades y el potencial de cada 
uno de los jesuitas que predicaban la religión por todo el mundo, en una época en 
la cual los navíos de vela eran la única formas de transporte y comunicación.   
El sistema estaba compuesto por clasificaciones que los miembros de la orden 
preparaban de sí mismos, por medio de informes que cada superior elaboraba 
respecto a las actividades de sus subordinados y por informes especiales que 
desarrollaba todo jesuita que considerara que tenía información sobre su propio 
desempeño o el de sus colegas y que, de lo contrario, ésta le resultaría 
inaccesible al superior. Mucho tiempo después, alrededor de 1842, el servicio 
público de Estados Unidos implantó un sistema de informes anuales para evaluar 
el desempeño de sus trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adoptó el 
mismo sistema, y en 1918, la General Motors desarrolló un sistema para evaluar a 
sus ejecutivos, sin embargo, no fue sino hasta después de la segunda guerra 
mundial que los sistemas de evaluación del desempeño empezaron a proliferar en 
las organizaciones.  No obstante, el interés se dirigía exclusivamente hacia la 
eficiencia de la máquina como medio para aumentar la productividad de la 
organización. A principios del siglo XX la escuela de la administración científica 
propicio un fuerte avance de la teoría de la administración que, con su propósito 
de aprovechar la capacidad óptima de la máquina, dimensionó en paralelo el 
trabajo del hombre y calculó con precisión el rendimiento potencial, el ritmo de 
operación, la necesidad de lubricación, el consumo de energía y el tipo de 
ambiente físico exigido para su funcionamiento.  
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Sin embargo, la importancia puesta en el equipamiento y el consiguiente 
planteamiento mecanicista de la administración no resolvieron el problema de 
aumentar la eficiencia de la organización. Así el hombre, en forma de un “aprieta 
botones”, era visto como un objeto moldeable a los intereses de la organización y 
fácilmente manipulable, dado que se consideraba que era motivado tan solo por 
objetivos salariales y económicos. Con el transcurso del tiempo, se comprobó que 
las organizaciones habían conseguido resolver los problemas relacionados con la 
primera variable (la máquina), pero no se había logrado ningún progreso en la 
segunda variable: el hombre. La eficiencia de las organizaciones seguía siendo 
una buena intención.”7 
 
6. DIAGNÓSTICO DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 
UTILIZADO POR LA CASA DEL BOMBILLO 3 S.A.S. 
Haciendo un análisis del esquema de evaluación del desempeño laboral utilizado 
por la Casa del Bombillo 3 S.A.S., se pueden identificar algunos de los errores que 
con mayor frecuencia se cometen al abordar el diseño.  
Entre otros se  pueden describir los siguientes: 
 No se trata el problema con el enfoque correcto, ya que no es posible tomar 
decisiones inmediatas y efectivas. 
 Se utiliza tecnología y criterios desactualizados. 
 No hay una agenda adecuada para el desarrollo del trabajo. 
 No se entiende el alcance de la evaluación ni su interrelación con el 
entorno, los clientes y el momento en el cual se encuentra la empresa. 
                                                          
7 Alles, Martha Alicia (2009) 5 Pasos para transformar una Oficina de Personal en una área de Recursos H. 
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 Se realizaron muchas improvisaciones. 
 No se realizaron suficientes consultas documentales y personales. 
 No se tenía un plan B por si algo fallaba. 
 No se cuenta con un diseño de un modelo sistematizado de evaluación del 
desempeño por competencias. 
 
7. METODOLOGÍA ESTRATÉGICA 
Desde un punto de vista objetivo, cualquier propuesta de evaluación de 
desempeño debe contener indicadores que puedan ser convenientemente 
agrupados de modo que permitan evaluar una serie de categorías principales, 
tales como su descripción, formulación, enunciado, tratamiento, agrupamiento 
y valor relativo (ponderación), tal metodología puede diferir de una entidad a 
otra, e incluso dentro de ésta de un escenario a otro, en dependencia de su 
actividad específica, intereses, objetivos y motivaciones de un momento dado, 
pero en todo caso no debe obviar la experiencia acumulada hasta el momento. 
 
7.1 CATEGORÍAS. 
Las categorías propuestas son las siguientes: 
 Competencias Organizacionales  
 Competencias Específicas. 
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7.2 SUB CATEGORÍAS - COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES  
 Mejoramiento continuo 
 Servicio al cliente 
 Responsabilidad  
 Comunicación 
 
7.3 SUB CATEGORÍAS - COMPETENCIAS ESPECÍFICAS 
 Capacidad de dirección: Habilidad para generar confianza o acción 
para que el personal a cargo cumpla con los objetivos de la 
organización. 
 Planeación y Organización: Planear, organizar, dirigir y delegar las 
actividades. 
 Manejo y solución de problemas: capacidad para detectar, analizar y 
solucionar problemas de forma oportuna y que contribuya al 
mejoramiento continuo y al logro de los objetivos organizacionales. 
 Visión estratégica: comprender los cambios del entorno y las 
oportunidades y amenazas que nuestra organización tiene en el 
mercado para definir las mejores estrategias que nos permitan la 
supervivencia y crecimiento. 
 Relaciones interpersonales: habilidades para escuchar, observar y 
entender a las personas, manteniendo buena relaciones en un clima de 
cordialidad, estimulo y respecto. 
 Iniciativa y creatividad: habilidades para crear y desarrollar ideas y 
métodos novedosos que contribuyan con el mejoramiento de los 
procesos y procedimientos. Que tienen que ver con el área y con la 
organización. 
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 Estabilidad emocional: actitud que asume para enfrentar situaciones 
adversas, así como también la manera de controlar sus impulsos y las 
estrategias y recursos que empela para solucionar las dificultades. 
 Liderazgo y supervisión: capacidad de orientar a las personas hacia el 
logro de los objetivos de la organización y estimular su capacidad 
motivadora. 
 Gerenciamiento estratégico: capacidad para pensar, proponer, actuar 
y decidir teniendo en cuenta los objetivos y metas estratégicas de la 
organización. 
 Gerenciamiento de recursos: es el manejo racional y eficiente de los 
recursos que posee la organización. (personal, tiempo y dinero). 
 Conocimiento del negocio: conocimiento de la organización, del sector 
en que esta se desempeña y de su entorno económico y tecnológico de 
forma que puedan identificasen de manera positiva las necesidades de 
cambio y mejoramiento. 
 
7.3 CRITERIOS DE EVALUACIÓN. 
Tabla No. 2 Criterios de Evaluación 
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Se han diseñado tres tipos de respuesta que tienen relación directa con el tipo de 
pregunta y cuyos valores se han asignado de 4 a 1 siendo 4 la mayor calificación, 
según lo siguiente: 
CALIFICACIÓN RESPUESTA 1 RESPUESTA 2 RESPUESTA 3
4 SIEMPRE MUY ALTO EXCELENTE
3 CASI SIEMPRE ALTO BUENO
2 POCAS VECES MEDIO REGULAR
1 NUNCA BAJO DEFICIENTE  
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8. UNA PROPUESTA DE INDICADORES POR CATEGORÍAS Y 
SUBCATEGORÍAS. 
Para la interpretación de la información  contenida a continuación y de sus 
porcentajes de cumplimiento en cada una de las competencias evaluadas es 
necesario conocer el siguiente cuadro que da cuenta de los porcentajes que 
indican el nivel alcanzado y que será especificado en cada una de las gráficas 
contenidas en el presente documento, además incluye la interpretación que se 
debe dar dicho resultado. 
La selección de los mismos, así como su ordenamiento y agrupación será una 
decisión a tomar del diseño de la optimización, para lo cual se recomienda 
tener en cuenta los criterios antes expuestos.  
 
 
Valoración entre 80 y 100 significa personal competente.
Valoracion entre 60 y 79 significa personal competente con necesidad de formacion: requiere plan de capacitación
valoracion por debajo de 59 significa personal aún no competente. Definir con la persona actividades correctivas.
Los resultados de la evaluación se obtienen aplicando la Fórmula
Puntaje Obtenido x 100
Puntaje maximo
El porcentaje de competencia que se obtiene despúes de aplicar la fórmula anterior, se ubica en la tabla de 
resultados para identificar el grado.
Grado de Competencia =
TABLA DE RESULTADOS
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Tabla No. 3 Nivel de Competencias 
 
NIVEL DE COMPETENCIA INTERPRETACIÓN
Valores entre 80% y 100%
Persona competente en el área 
particular evaluada, alcanza el nivel 
esperado por la empresa.
Valoración entre 60% y 79%
Persona competente con 
necesidades de formación, es decir 
que requiere formación específica 
para lograr el nivel esperado por la 
empresa en el área particular 
evaluada.
Valoración de 59% o menos
Persona aun sin competencia, la 
persona deberá emprender acciones 
inmediatas encaminadas al 
fortalecimiento del área evaluada.
 
 
Los indicadores por categorías y subcategorías parten del criterio de colocar 
diferentes opciones para cada indicador, así como una ponderación tentativa; 
de todos modos, es apropiada la utilización del mayor número posible de 
indicadores. 
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Tabla No. 4   Variables de Indicadores. 
 
 
 
 
 
 
ASPECTOS VARIABLES INDICADORES 
Asistencia 
Puntualidad 
Participación 
Dedicación horaria 
Normativas 
Coordinación 
Roles 
Integración 
Interdisciplinariedad 
Consenso 
Resolución de conflictos 
Mecanismos de evaluación interna 
Instrumentos 
Frecuencia 
Efectividad 
Innovación 
Metodologías 
Tecnología 
Aplicación 
Cumplimiento de etapas 
Coherencia con los objetivos de la empresa.
Magnitud
Plazos
Costos
Disponibilidad de recursos.
Posibilidades de Capacitación 
Proceso de Grupo
Compromiso 
Organización interna 
Práctica de trabajo en 
equipo 
Canales de comunicación 
Trabajo  específico del 
equipo
Creatividad 
Metodología de planificación 
Viabilidad de la Empresa
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9. PLAN ESTRATÉGICO  DE LA CASA DEL BOMBILLO 3 S.A.S 
MISIÓN, VISIÓN, POLÍTICA Y OBJETIVOS DEL SISTEMA DE GESTIÓN 
DE CALIDAD 
 
9.1 MISIÓN 
La Casa del Bombillo 3 S.A.S. Es una organización líder en la distribución y 
comercialización de productos eléctricos y de construcción, de excelente calidad a 
precios competitivos. 
Buscamos el desarrollo del potencial humano y de la economía de la región. 
9.2 VISIÓN 
En La Casa del Bombillo 3 S.A.S. buscamos para el año 2015 consolidarnos como 
la empresa líder en distribución y comercialización de materiales eléctricos y de 
construcción a nivel regional y posicionarnos en el mercado nacional como una 
empresa reconocida por su servicio, calidad, organización, precios y cumplimiento. 
9.3 POLÍTICA DEL SISTEMA DE GESTIÓN DE CALIDAD    
La Casa del Bombillo 3  S.A.S. Es una organización dedicada a la distribución y 
comercialización de productos eléctricos y de construcción en la región. 
Buscamos la satisfacción de nuestros clientes, brindando un excelente servicio y 
asesoría de acuerdo a sus necesidades y con el cumplimiento de los requisitos 
legales. 
Nuestros productos son fabricados por proveedores nacionales e internacionales y 
con gran reconocimiento debido a  su calidad y trayectoria en el mercado. 
Estamos comprometidos con el mejoramiento continuo de nuestro servicio a 
través del desarrollo del potencial humano y adecuación de la infraestructura 
actual. 
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9.4 OBJETIVOS DEL SISTEMA DE GESTIÓN DE CALIDAD 
Tabla No. 4  Objetivos del Sistema de Gestión de Calidad. 
 
No
DIRECTRIZ DE LA POLÍTICA DE 
CALIDAD
OBJETIVO DE 
CALIDAD
INDICADOR DE 
CUMPLIMIENTO
FÓRMULA FRECUENCIA
PROCESOS QUE DEL 
SGC QUE APOYAN 
EL CUMPLIMIENTO 
DEL OBJETIVO
Crecimiento de las 
ventas
Ventas del mes/ 
ventas mes año 
anterior ≥ 100%
Mensual
Cumplimiento de 
presupuestos
Ventas reales mes/ 
presupuesto ventas 
mes ≥ 100%
Mensual
Entregar 
oportunamente los 
productos a los 
clientes
Cumplimiento en 
la entrega
# entregas 
demoradas/total 
despachos < 1%
Mensual
Entregar productos 
de excelente calidad
Devoluciones por 
producto no 
conforme
# devoluciones por 
mercancía 
defectuosa o en mal 
estado/total 
despachos ≤ 5%
Mensual
3
Con el cumplimiento de 
requisitos legales
Preservar el estado y 
trazabilidad de los 
productos 
comercializados
Cumplimiento 
condiciones de 
almacenamiento y 
manejo
# devoluciones /            
# de despachos ≤ 8%
Mensual 5-7
4
Nuestros productos son 
fabricados por proveedores 
nacionales e internacionales 
reconocidos por su calidad y 
trayectoria en el mercado
Comercializar  
productos de 
excelente calidad
Evaluación de 
proveedores
Evaluación promedio 
de proveedores ≥ 4.0
Semestral 3-6-7
Resultados encuesta 
de satisfacción de 
clientes de 
mostrador ≥ 4.0
Trimestral
Resultados encuesta 
de satisfacción de 
clientes  ≥ 4.3
Trimestral
Evaluación 
desempeño del 
personal
Evaluación 
desempeño del 
personal ≥ 60%
Anual
Encuestas de clima 
organizacional
Resultado encuesta 
de clima 
organizacional ≥ 3.2
Anual
Índice de 
ausentismo del 
personal
# días de ausentismo 
del personal en el 
mes / total días 
laborados ≤ 2%
Anual
Encuestas de 
satisfacción
6
A través del desarrollo del 
potencial humano
Lograr un alto nivel 
de formación y 
desempeño del 
personal
3-4-5
4-5-6-8
1-2-3-4-5-6-7-8-9
1-2
1
Distribución y 
comercialización de 
productos eléctricos y de 
construcción en la región
Mantener la empresa 
posicionada en el 
mercado
2
Buscamos la satisfacción de 
nuestros clientes brindando 
un excelente servicio y 
asesoría de acuerdo a sus 
necesidades 
5
Estamos comprometidos con 
el mejoramiento contínuo de 
nuestro servicio
Lograr la 
satisfacción de los 
clientes
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10. TRABAJO DESARROLLADO EN EL DISEÑO DE LA EVALUACIÓN DE 
COMPETENCIAS. 
 
Con el fin de implementar una nueva evaluación del desempeño se elabora y se 
diseña la evaluación de desempeño (VER ANEXO A), está actualización Integral 
permite determinar los aspectos que tienen o pueden tener impacto significativo 
para la empresa. 
Los criterios de la evaluación del desempeño se integran con el sistema de gestión 
de calidad, complementándolos para obtener un mejor resultados en cada uno de 
los colaborares de la empresa.  
Independientemente de la etapa en la que se encuentre cada evaluación, se 
realizarán evaluaciones periódicas de acuerdo a los informes remitidos por el 
Gerente, en forma mensual o bimensual, atendiendo al plan de trabajo presentado 
en forma oportuna.  
Como segunda medida se realizó la actualización de los perfiles de cargos por 
cada área contando con 27 perfiles (Ver ANEXO B). Estos documentos deben ser 
revisados por la gerencia y los empleados cada año, con el fin de evaluar su 
cumplimiento y de establecer nuevamente los objetivos y políticas a medida que 
éste se va implementando. 
Asimismo, quedará a criterio de la Coordinación General la definición de la 
periodicidad con que se aplicarán los mecanismos de recolección de datos, 
teniendo en cuenta el análisis de cada Cargo. 
Y finalmente se anexa el protocolo me manejo del programa (Ver Anexo C.) el 
cual se ha diseñado para capacitar a la persona en la implementación del 
programa, se anexó el diseño  de la programación de la evaluación de desempeño 
para la empresa de La casa del Bombillo 3 S.A.S. (Ver Anexo D). 
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11. CONCLUSIONES 
- Se logró determinar a través del diagnóstico de la evaluación del 
desempeño laboral utilizado actualmente por la organización, que se 
evidencian fallas en cuanto a la medición de las competencias laborales, 
dado que el modelo actual no cuenta en su estructura con dichas 
competencias, obteniendo como resultado final una escasa información del 
desempeño de los colaboradores para la toma de decisiones gerenciales. 
- Se logró desarrollar un diseño sistematizado de evaluación del desempeño 
por competencias laborales para la organización abordada, con base en 
sus análisis de cargos, previamente definidos en el manual de calidad, 
alcanzándose un sistema de medición idóneo.  
- Se logró diseñar una evaluación de desempeño sistematizada y aprobada 
por la gerencia, la cual permite evaluar de forma efectiva a los 
colaboradores de la empresa, pudiéndose analizar los resultados obtenidos 
en un menor tiempo, optimizando así dicho proceso.  
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12. RECOMENDACIONES 
- Se recomienda a La Casa del Bobillo 3 S.A.S. ,  la implementación 
inmediata del software diseñado, por su capacidad de optimizar la 
evaluación del desempeño, determinante en la productividad 
organizacional. 
- Acompañar, de ser necesario,  la implementación de éste diseño con la 
toma de decisiones para la reasignación de cargos. 
-  Integrar los procesos de capacitación del talento humano de la 
organización con los resultados obtenidos al aplicar la evaluación 
sistematizada. 
- Incluir los resultados de la evaluación laboral junto con la medición del clima 
organizacional, para precisar  las fortalezas y debilidades encontradas en el 
desempeño de los colaboradores. 
- Semestral 
 
 
 
 
 
 
 
  
34 
 
 
13. BIBLIOGRAFÍA 
 Alles, Martha Alicia. Desempeño por competencias evaluación 360o, 
books.google.com.co 
 Mondy, R. Wayne; Noe, Robert M. Administración de recursos humanos, 
books.google.com.co 
 Reis, Paulo. Evaluación de desempeño, books.google.com.co 
 Robbins, Stephen; Comportamiento Organizacional Teoría y Práctica, 
séptima edición, Prentice Hall, 1996. 
 Álvarez Bueno, Elías;  Módulo de gestión de las competencias laborales, 
Especialización en gestión de la calidad y normalización técnica, UTP 2007. 
 ANDER EGG, EZEQUIEL. Metodología del Trabajo Social. 4° ed. 
Barcelona: Editorial El Ateneo, 1982.  
 ARANA MAYORCA, WALTER. Motivación en la gestión empresaria. 
Internet, 2000. 
 ARGENTINA – PROVINCIA DE SANTA FE. Ley 2756. Ley Orgánica de las 
Municipalidades. Santa Fe.  
 ARGENTINA – PROVINCIA DE SANTA FE. Ley 9286. Estatuto y Escalafón 
para el Personal de Municipalidades y Comunas de la Provincia. Santa Fe, 
1983.  
 ARNOLETTO, EDUARDO JORGE. La calidad en la Administración pública. 
Cuadernos de Administración Pública. Córdoba: UCC - ICDA, Diciembre, 
2002. 
 STEVENSON, NANCY. La motivación del personal de su empresa. Editorial 
Prentice Hall, s.f.  
 TRABA, LUIS A. Primer Congreso Argentino de Administración Pública: 
Burocracia vs. Gestión de la calidad. El cambio de un modelo perimido por 
otro aún no legitimado. Rosario, 2001.  
 VISION. “Evaluación”. Ideas para su negocio, 25 de junio de 1990. p. 36.  
 VISION. “Medidas para motivar”. Ideas para su negocio, 21 de noviembre 
de 1988. p. 58  
 VISION. “Motivación”. Ideas para su negocio, 9 de enero de 1989. p. 39 
 
